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анализируются ограничения и возможности срочной службы для профессиональ-
ного самоопределения военнослужащих. Эмпирически проверена гипотеза о на-
личии возможностей и ограничений в развитии ценностной регуляции процесса 
профессионального самоопределения в условиях срочной службы. выявлено, что 
90 % военнослужащих срочной службы связывают свою будущую профессиональ-
ную деятельность с гражданской сферой, но практически третья часть их не имеет 
конкретной профессиональной ориентации. Большая часть военнослужащих (80 %) 
ориентирована на типы организационной культуры, основывающиеся на ценностях 
отношений и иерархии, что не соответствует инновационно-рыночному вектору 
развития современных предприятий. Предложены рекомендации по оптимизации 
процесса профориентации.
К л ю ч е в ы е  с л о в а:  военнослужащие срочной службы; профессиональная ориен-
тация, профессиональное самоопределение; современное предприятие, рынок труда, 
организационные ценности; организационная культура.
Профессиональное самоопределение, или принятие решения о том, какую 
профессию выбрать, где работать, имеющее в своей основе готовность само-
стоятельно и осознанно делать ответственные жизненные и профессиональные 
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выборы [12], — одна из ключевых задач для человека. Ее решение представляет 
собой практически непрерывный процесс, который может и не иметь своего 
завершения. По своей значимости профессиональное самоопределение можно 
отнести к числу системообразующих факторов социализационного процесса, 
поскольку профессиональный выбор или его изменение, освоение профессии 
и самореализация в ней придают определенную направленность социализаци-
онной траектории [10].
Первичное профессиональное самоопределение обычно происходит к моменту 
окончания школы на основе информированности о профессиях, их востребован-
ности, престижности, а также сформированности ценностей, осознания своих 
интересов, возможностей, структуры профессиональных мотивов и их соответ-
ствия требованиям известных профессиональных деятельностей. Как справед-
ливо отмечает а. в. Меренков, это процесс, определяемый не только личными 
интересами выпускников, но и потребностями семьи, учреждений специального 
среднего и высшего образования, предприятий, организаций, государства в целом. 
насколько распределение по профессиям будет соответствовать потребностям 
в кадрах предприятий крупного, среднего, малого бизнеса, муниципальных уч-
реждений, зависит от содержания выбора нынешних выпускников школ [13, 107]. 
затем, возможно, человек не раз вернется к проблеме профессионального само-
определения на разных этапах своего жизненного пути. непрерывность процесса 
профессионального самоопределения в реальной жизни обеспечивается далеко 
не всегда. Пунктом, прерывающим процесс профессионального самоопределения, 
является призыв молодых людей на срочную службу.
Президент рФ регулярно обращается к проблеме превращения службы в ар-
мии из повинности в привилегию и необходимости выполнения армией функции 
социального лифта. однако в глазах потенциальных военнослужащих срочной 
службы и их семей служба в армии не является позитивным условием дальнейшей 
успешной жизни [15, 16]. следовательно, они не видят в армии возможностей 
для совершенствования своего жизненного пути, это придает проблеме профес-
сионального самоопределения и профессионализации в армии особую остроту. 
Известные отечественные исследователи проблем молодежи Ю. р. вишневский 
и в. Т. Шапко акцентируют внимание социологов на том, что нужно изучать, 
насколько данная социокультурная среда, данный социальный институт способ-
ствуют (или препятствуют) саморазвитию, самореализации каждого молодого 
человека [3, 17]. Это прямо относится к армии как к социальному институту 
и профессиональному самоопределению молодого человека.
Более того, функция армии как социального лифта важна не только для моло-
дых людей, которые связывают свою будущую профессиональную жизнь с армией. 
нельзя забывать и о тех юношах, которые предполагают вернуться к гражданской 
жизни и работать в гражданском секторе экономики. вопрос о том, какую под-
держку в сфере профессионального самоопределения оказывает и может оказать 
им служба в армии, особенно в сложной современной ситуации, сложившейся на 
рынке труда, является значимым как для каждого отдельного военнослужащего 
срочной службы, так и для общества в целом.
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как	психологическая	и	социальная	проблема
возраст призыва на военную службу характеризуется тем, что молодой человек 
переживает два кризиса развития [25, 27]. в период первого кризиса он колеблется 
между положительным полюсом идентификации «я» и отрицательным полюсом 
путаницы ролей. значимое место занимает перспективная профессиональная 
идентификация. второй кризис связан с колебаниями между полюсами социальной 
интеграции и изоляционизма. Преодоление кризисов предполагает развитие целого 
комплекса социальных, эмоциональных, когнитивных, поведенческих и моральных 
компетенций; позитивной идентичности; представлений о будущем, центральным 
моментом которого является профессиональное самоопределение; выработку про-
социальных установок [31, 102]. Именно в этот сложный кризисный период моло-
дые люди попадают в третий кризис личностного становления — в условия срочной 
воинской службы. Как результат — возникает существенное противоречие между 
сложившимися установками, требующими своей реализации, и необходимостью 
прервать, отложить наметившиеся векторы личностного и профессионального 
развития с риском того, что они никогда уже не будут реализованы.
в исследовании московских призывников показано, что практически все 
они уже имели первичный опыт профессионализации, в основном по рабочим 
специальностям. Боязнь растратить ресурс и потенциал личности, снижение 
шансов найти хорошую работу после службы делают выраженность настроя на 
прохождение службы крайне слабой. Многие (43 %) признают позитивной воз-
можность получения в армии специальности, но у них отсутствует определенность 
перспектив, поскольку в армии сохраняется узкий характер специальной под-
готовки и нет обучения интересным и необходимым сейчас специальностям [9].
Трансформации профессионального самоопределения в армии определяются 
спецификой условий военной службы. в ходе армейской социализации новичком 
должны быть достигнуты ролевая определенность и принятие новым социумом 
[23]. результатом становится высокая эффективность, удовлетворенность новым 
занятием, организационная приверженность, устойчивое желание остаться в ор-
ганизации [24, 99; 21, 707–708]. однако срочная служба является только опре-
деленным этапом в жизни молодого человека, и только часть военнослужащих 
выбирает себе воинскую службу в качестве профессии.
следовательно, имеет место еще одно противоречие — между формируемой 
приверженностью армии и временной ограниченностью пребывания в ней. То, 
что хорошо для военных образовательных учреждений, дающих военную про-
фессию добровольно избравшим ее молодым людям, не в полной мере адекватно 
для военнослужащих срочной службы.
Как показали исследования становления личности в условиях военной служ-
бы, в условиях императивности норм и предельно формализованной статусно-ро-
левой структуры на личностном уровне возникает существенное, третье, противо-
речие — между ориентационными конструктами личности, которые необходимы 
в гражданском обществе, и конструктами военизированных организаций [2, 26]. 
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не случайно военнослужащие, оставившие армейскую службу, испытывают 
значительные трудности профессиональной адаптации. Им сложно включиться 
в новый мир той свободы, которой они не обладали в течение значительного вре-
мени своей профессиональной деятельности [1, 2, 14]. Если офицеры, уволенные 
в запас, сами испытывают трудности ориентации и поведения на современном 
рынке труда, то как наставники военнослужащих срочной службы они законо-
мерно не могут оказать им полноценную поддержку в этих вопросах.
Профессиональное самоопределение молодых людей закономерно строится на 
их ценностях, которые являются предикторами поведения [7, 28, 29], определяют 
поиск и принятие-непринятие тех или иных профессий и сфер трудовой заня-
тости. социологические исследования последних лет (2000–2014) раскрывают 
ценностные ориентации современных молодых людей. все более последовательно 
в молодежной среде проявляются индивидуалистские ориентации, достижение 
личного успеха, что понимается как достижение материального благополучия 
посредством карьеры, приобретения высокого социального статуса [3, 8, 17, 18].
Как справедливо отметили И. в. образцов и с. с. соловьев, резкое снижение 
положительной мотивации молодежи к службе в армии сочетается с противоре-
чием между привнесенной извне идеей индивидуализма и внутренней коллекти-
вистской природой российской военной общности, что проявляется в ценностной 
переориентации военнослужащих [14, 238]. однако что традиционно хорошо для 
армии, не обязательно так же хорошо для бизнеса и экономики в целом. Тем более 
что в последние два десятилетия условия социально-экономического развития 
россии существенно изменились.
Профессиональное самоопределение продолжает связываться преимуще-
ственно с профессией как таковой, а между тем в исследованиях особенностей 
трудовой занятости и трудового поведения в современной россии все чаще под-
черкивается необходимость наличия у работника не только профессиональной 
квалификации, но и личностных качеств, определяющих его способность работать 
в условиях рыночно-инновационных организационных культур [5, 11, 12, 19]. Это 
качества современного наемного работника, который ориентирован не на полу-
чение гарантированной заработной платы, спасающей от нищеты, а на реализацию 
новой модели трудового поведения. Эта модель основывается: 1) на возвышении 
ценностей профессионализма над лояльностью в отношениях с руководством; 
2) придании большей значимости своей конкурентоспособности на рынке труда, 
чем преданности предприятию; 3) укреплении партнерских и ослаблении патер-
налистских отношений с руководством; 4) стремлении использовать имеющиеся 
и новые возможности для повышения интенсивности и качества труда, а не для 
сохранения достигнутого результата [20, 49]. следовательно, профессиональное 
самоопределение молодых людей в современных условиях предполагает не только 
выбор профессии, но и готовность к работе в специфических организационных 
условиях, в основе которых лежат определенные ценности, либо находящиеся 
в соответствии с ценностями будущих сотрудников, либо противоречащие им.
Проведено эмпирическое исследование, направленное на выявление осо-
бенностей профессионального самоопределения и ценностных ориентаций 
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военнослужащих срочной службы в отношении организационных условий их 
будущей профессиональной занятости.
Методика
выборочная совокупность представлена основными категориями военнослу-
жащих вс рФ из состава войсковых частей, расположенных на территории ни-
жегородского гарнизона. в состав выборки вошли 250 респондентов: офицерский 
состав (18 % — 45 человек) и военнослужащие, проходящие службу по призыву 
(82 % — 205 человек). возраст респондентов из офицерского состава — от 24 до 
45 лет; военнослужащих, проходящих военную службу по призыву, — от 18 до 
26 лет. Исследование проведено в период с октября по декабрь 2014 г. Исполь-
зованы два основных метода: методика диагностики организационной культуры 
(Organizational Culture Assessment Instrument — OCAI) К. Камерона и р. Куинна 
[22] и анкетирование респондентов в отношении будущей профессиональной де-
ятельности. выбор OCAI в качестве основного метода исследования обусловлен 
возможностью выявления ценностей по косвенным признакам через характе-
ристики организационной культуры (оК). Метод позволяет выявить ценности 
оК, в которую включены респонденты, и ценности, приверженцами которых они 
являются, поскольку проводится определение не только фактического состояния 
оК, но и предпочтительного для каждого респондента. в число выявляемых 
организационных ценностей входят ценности следования закону и порядку, 
лежащие в основе иерархической оК; ценности успеха в конкурентной среде, 
составляющие базис культуры рыночной или деловой организации; ценности 
сохранения хороших отношений и доверия, характерные для культуры кланового 
типа; ценности творческой самоактуализации, инновационности, определяющих 
адхократический тип оК. 
Результаты	и	их	обсуждение
в табл. 1 представлены данные о профессиональных намерениях военнослу-
жащих срочной службы. они достаточно разнообразны.
Практически третья часть военнослужащих срочной службы желает связать 
свою жизнь с армией: служба по контракту в вс рФ (9 %) или работа в силовых 
структурах (сотрудник ФсБ — 9 %, спасатель МЧс — 17 %, сотрудник полиции — 
22 % и др.), остальные 65 % намерены работать в сфере гражданских профессий. 
Их перечень очень широк — от разработчика газовых и нефтяных месторождений, 
тракториста и автомеханика до фитнес-тренера и врача-стоматолога; 3 % намерены 
получить высшее военное образование и 23 % — высшее гражданское образование 
конкретного профиля. обращает на себя внимание, что из 205 военнослужащих 
срочной службы (всс), уже вполне взрослых мужчин, 28 % не определились 
с будущей сферой профессиональной деятельности или не хотят о ней сообщать. 
в последнем случае можно предположить или непрестижность будущей профес-
сии, или ограниченность ее просоциальности.
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Таблица 1
Профессиональные	предпочтения	военнослужащих	срочной	службы
Профессиональные 
предпочтения
выбор, 
% Должностная позиция
выбор, 
% внутри 
группы
военная службы или работа 
в силовых структурах:
34,8 офицер 8,6
сотрудник 91,4
– служба по контракту 
в вс рФ и получение высшего 
военного образования
9
– служба в иных силовых 
структурах
24,8
Предпринимательская дея-
тельность
13,5 собственник бизнеса 66,6
рядовой предприниматель 33,4
работа по найму 23,7 Имея высшее образование 67,5
не обязательно имея выс-
шее образование
32,5
 высшее военное образование 3
определенный профиль 
высшего гражданского образо-
вания
22,5
Получение высшего образова-
ния без определения профиля
8,0
не определились с профессио-
нальными предпочтениями, но 
не силовые структуры
20,0
Эти данные свидетельствуют о том, что только 9 % всс, те, кто намеревает-
ся продолжить службу по контракту, могут получить достаточно полную про-
фессиональную ориентированность; для 3 % всс, намеревающихся получить 
высшее военное образование, профориентационными моделями могут служить 
офицеры частей, в которых они проходят службу при условии доверия к ним как 
к поведенческим и моральным моделям. Четверть всс в соответствии со своими 
предпочтениями смогут получить профессиональную ориентированность, ограни-
ченную той частью сходства деятельностей, которая существует в вооруженных 
силах и силовых структурах.
остальные 65 % вынуждены отложить свою профессионализацию до окон-
чания службы. но половина из них хотя бы знает, чего хочет, а почти третья 
часть всс профессионально не определилась, что говорит о том, что существует 
выраженная необходимость в профориентационной помощи всс. Даже те 8 %, 
которые указали на желание получить высшее образование, не конкретизировав 
его профиль, явно нуждаются в такой поддержке.
но сделать профессиональный выбор сегодня еще не значит находиться 
в той или иной степени готовности к трудовой деятельности и реализации своего 
47
личностного и профессионального потенциала в условиях современного пред-
приятия. Экономический кризис только усиливает проблему трудовой занято-
сти, выводя ценностную ориентацию на развитие и связанную с ней активную 
личностную позицию, готовность к инновационности и внутренней конкуренции 
в разряд наиболее важных качеств человека, определяющих его успех на современ-
ном рынке труда и в системе трудовых отношений перспективных предприятий.
результаты исследования ценностной ориентированности военнослужащих 
срочной службы представлены в табл. 2.
Таблица 2
Оценка	военнослужащими	фактического	и	предпочтительного	состояния	
организационной	культуры	(представленность	компонентов	ОК	—	в	%)
респонденты
Типы оК
Клановая адхократическая Деловая Иерархическая
Ф П Y Ф П Y Ф П Y Ф П Y
офицеры 14,79 28,06 * 14,99 19,04 – 32,76 23,62 * 37,70 28,79 *
военнослужа-
щие срочной 
службы
25,42 35,74 * 16,57 20,33 * 25,26 21,30 * 32,80 22,64 *
вссвс 29,33 34,36 * 17,23 19,58 – 21,67 20,31 – 30,78 26,74 –
вссгр 25,02 35,12 * 15,21 20,95 * 26,21 22,21 – 33,62 21,75 –
W офицеры 
всс
* * – * * * – *
W офицеры 
вссвс
* * – – * – – –
W офицеры 
вссгр
* * – – * – – *
W вссвс-
вссгр
– – – – * – – *
Примечание. Ф — фактическое, П — предпочтительное состояние оК. Достоверность различий: Y	—	по 
критерию уайта, W — по критерию вилкоксона. 
*	p ≤ 0,05; «—» — различия статистически не значимы. вссвс — военнослужащие срочной службы, 
предполагающие в дальнейшем службу в вооруженных силах или силовых структурах; вссгр — военнос-
лужащие, предполагающие в дальнейшем работу на гражданских предприятиях.
результаты свидетельствуют о том, что в существующем типе оК в войсках, 
по оценкам всех категорий респондентов, преобладает иерархический компонент, 
что совершенно естественно для армии. в оценке остальных компонентов мнения 
разнятся. наиболее близкой к теоретической является оценка оК офицерским 
составом: выраженный иерархически деловой тип оК, предполагающий строгое 
соблюдение устава, служебной иерархии, обязательности и личной ответствен-
ности за результаты. Предельно минимизирована ориентация на поддержку 
межличностных отношений и проявление самостоятельности.
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вместе с тем офицерский корпус предпочел бы несколько изменить суще-
ствующий тип оК с иерархически деловой модели на иерархически клановую, 
статистически значимо сократив присутствие и иерархического, и делового 
компонентов, усилив ценности отношений. Такие приоритеты в зависимости от 
принципов их реализации в армейской среде могут иметь как благоприятные, так 
неблагоприятные последствия. с одной стороны, эти желания могут отражать 
ощущение недостаточности взаимодоверия в армейской среде, являющегося 
залогом успеха в условиях боевых действий. с другой стороны, можно ожидать 
принятия решений, имеющих в качестве ключевых детерминант сложившиеся 
межличностные отношения и безусловное их проведение в жизнь. в этом случае 
военнослужащие, по тем или иным причинам не сумевшие выстроить с офицерами 
позитивные отношения, могут оказаться в существенно худшем положении, чем 
их более удачливые сослуживцы. Безусловно, желания еще не преобразования, но 
понятно и то, что человек стремится изменить положение вещей в направлении, 
более соответствующем его желаниям.
выявлены и другие важные особенности оценки военнослужащими цен-
ностной регуляции их деятельности. все респонденты отметили безусловную 
доминанту ценности иерархии и минимально ценность инновационности. Цен-
ности межличностных отношений у всс значительно более выражены, чем это 
замечают офицеры. следовательно, вне офицерского контроля военнослужащие 
выстраивают свое служебное взаимодействие как детерминированное скорее от-
ношениями, чем уставом. вероятно, этим объясняются статистически значимые 
различия в оценке офицерами и всс роли делового компонента (одна треть 
у офицеров и одна четверть у всс), то есть обязательность и результативность 
военнослужащим срочной службы представляется совсем не такой безусловной, 
как офицерам.
Данные табл. 2 показывают, что различия в ценностных характеристиках 
будущих организационных условий, желательных для военнослужащих, плани-
рующих остаться в армии, и всс, желающих работать в гражданской сфере, не-
значительны. Практически все респонденты нацелены на необходимость создания 
комфортных для них контактов с коллегами по работе, но одни в организационных 
условиях армии, а другие по месту будущей работы. Тем не менее зафиксированы 
два важных факта в желаниях всс, ориентированных на гражданскую службу. 
во-первых, это единственная группа респондентов, разделяющих инновационные 
ценности. они бы хотели, чтобы на месте их будущей работы эти ценности при-
сутствовали значительно больше, чем это есть в армии: 21 % против 15. но и этот 
факт не может рассматриваться как безусловно позитивный, поскольку общая 
ценностная доминанта в этой группе все же остается клановой — 35 %, а инноваци-
онные ценности не являются более выраженными, чем иерархические и деловые, 
создавая некоторую аморфную ценностную среду с приоритетом значимости 
поддержания сложившихся отношений с коллегами по работе. во-вторых, всс, 
желающие остаться в вооруженных силах или силовых структурах, являются 
в значительно большей степени приверженцами иерархических ценностей, чем 
всс, ориентированные на работу в гражданском секторе. они близки по этому 
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показателю к представителям офицерского корпуса, что свидетельствует о том, 
что ценностные характеристики офицеров являются ресурсом поддержки той 
части всс, которые сделали свой профессиональный выбор в пользу армии.
анализ ценностных приоритетов различных категорий военнослужащих 
показывает общее желание снижения иерархических ценностей и повышения 
ценностей отношений в оК на предпочтительном месте службы или работы 
в гражданском секторе. Деловые и инновационные ценности отмечены значи-
тельно меньшим уровнем предпочтений, хотя есть некоторые тенденции в инно-
вационной направленности у тех, кто видит себя вне военных и силовых структур.
Исследование показало, что только 19 % всс ценностно настроены на работу 
в эффективных типах оК современных предприятий, к которым относятся ие-
рархически деловые и рыночно-инновационные типы оК. Если учесть, что около 
трети всс обнаружили свои ценностные ориентации, но проявили отсутствие 
какого-либо профессионального выбора, можно вполне обоснованно полагать, что 
профессиональное самоопределение военнослужащих срочной службы является 
актуальной задачей в войсках. нужно отметить и тот факт, что офицерский корпус 
в силу своей традиционной профессиональной ценностной ориентированности, 
естественной и оправданной для армии, не может служить поведенческой моделью 
для всс в профессиональной сфере в гражданской жизни.
в их глазах только армейский психолог может оказать профориентационную 
поддержку в специфических армейских условиях для военнослужащего, ориен-
тированного на жизнь вне армии. И только в том случае если психолог является 
гражданским человеком, профессионалом, скорее религиозным, чем агностиком 
или атеистом, семейным мужчиной среднего возраста, т. е. человеком, имеющим 
позитивный жизненный и профессиональный опыт в сфере гражданской жизни [4].
Полученные данные показывают, что по своим профессиональным ориента-
циям значительная часть всс существенно ценностно отличаются от персонала 
успешных предприятий [6]. Это говорит о том, что ввс после окончания служ-
бы с высокой вероятностью могут пополнить ряды безработных. отмеченное 
отсутствие профессиональной ориентированности у третьей части всс только 
повышает эту вероятность.
Выводы
1. По данным исследования, значительная часть военнослужащих срочной 
службы связывает свою профессиональную жизнь с внеармейской средой и толь-
ко около 10 % намерены посвятить себя армейской службе. около трети всс не 
определились профессионально.
2. Только пятая часть всс разделяет ценности, которые являются перспек-
тивными или в той или иной мере адекватными организационным условиям 
современных организаций, развитие которых строится на рыночных и иннова-
ционных ценностях.
3. условия армейского уклада имеют широкие возможности для поддержания 
процесса профессионального самоопределения молодого человека: моральная 
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и физическая подготовка, развитие готовности к напряженной и продолжительной 
деятельности, формирование устойчивости к физическим и психологическим 
стрессам.
4. Требуются совершенствование профориентационной работы в армии, по-
вышение квалификации офицерского корпуса и целенаправленная подготовка 
специалистов, способных оказать эффективную помощь военнослужащим сроч-
ной службы в сфере профессионального самоопределения.
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